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ABSTRACK 
 
Employee participation in the company is important for the successful running of the company. 
Communication within the company will be more effective if all of employee participate. Performance 
appraisal is a must in every organization to give score, evaluation, and motivation. If there is employee 
participation,performance appraisal will be more effective because the employee will be able to know there 
ability and to make a good communication between supervisors and subordinates. This research use 
descriptive method with qualitative approach. The results showed that factors encourage employees to 
participate in the implementation of the appraisal are employee awareness in performance appraisal, the need 
of objectiveness and fairness in the process of performance appraisal, feedback obtained from the results of 
their performance as well as the online system that requires employees to participate, and subjective appraisal 
method that encourage employees to participate in order to obtain an objective appraisal. 
 
Keyword: employee participation, performance appraisal, factors encourage participation 
 
ABSTRAK 
 
Partisipasi karyawan dalam perusahaan merupakan hal yang dapat menunjang keberhasilan jalannya 
perusahaan. Komunikasi yang ada di dalam perusahaan akan lebih efektif dengan keikutsertaan karyawan. 
Penilaian Kinerja adalah hal yang sudah pasti ada dalam setiap organisasi untuk memberikan nilai, evaluasi, 
dan motivasi. Dengan adanya partisipasi karyawan dalam penilaian kinerja, akan memberikan efek yang baik 
untuk karyawan itu dalam mengetahui seberapa besar kemampuan yang dimiliki dan terjalin komunikasi yang 
baik antara atasan dan bawahan. Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dengan pendekatan 
kualitatif. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Faktor-faktor yang mendorong karyawan berpartisipasi dalam 
pelaksanaan penilaian karena kepedulian karyawan dalam penilaian kinerja, menginginkan keobyektifan dan 
keadilan dalam proses penilaian kinerja, feedback yang di dapat dari hasil kinerja mereka serta sistem online 
yang mengharuskan karyawan berpartisipasi dan Metode penilaian yang subyektif membuat karyawan 
terdorong untuk berpartisipasi agar diperoleh penilaian yang obyektif.  
 
Kata Kunci: partisipasi karyawan, penilaian kinerja, faktor pendorong partisipasi 
 
 
A. PENDAHULUAN 
Partisipasi karyawan dalam perusahaan 
merupakan hal yang dapat menunjang keberhasilan 
jalannya perusahaan. Komunikasi yang ada di 
dalam perusahaan akan lebih efektif dengan 
keikutsertaan karyawan. Perusahaan perlu 
melakukan pendekatan partisipatif, dengan adanya 
pendekatan partisipatif perusahaan mampu 
menguatkan visi, misi dan strategi perusahaan. 
Semua anggota perusahaan harus mengetahui visi 
dan misi serta sepakat dengan strategi yang akan 
dijalankan. Hal ini akan meningkatkan motivasi 
serta kepuasan kerja mereka. Cara terbaik dalam 
memastikan bahwa visi dan misi bisa tersampaikan 
dengan baik adalah melibatkan karyawan sebanyak 
mungkin dalam proses perumusannya. 
Perusahaan perlu melakukan penilaian kinerja 
untuk mengetahui seberapa besar dan jauh 
karyawannya dalam bertanggung jawab atas 
terselesainya pekerjaan yang diberikan perusahaan. 
Penilaian kinerja akan terhambat ketika karyawan 
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belum sepenuhnya bisa berpartisipasi dalam proses 
kegiatan organisasi. Perusahaan memerlukan 
ketanggapan karyawannya untuk bisa menentukan 
bagaimana proses penilaian kinerja yang sesuai. 
Perlu adanya umpan balik yang seimbang antara 
perusahaan dengan karyawannya dalam 
menunjang tercapainya penilaian kinerja yang 
tepat. Perusahaan mempunyai tujuan, visi, misi, 
dan rencana kegiatan yang ada untuk dilaksanakan 
karyawannya, begitu juga perusahaan memberikan 
fasilitas-fasilitas untuk membuat karyawan 
mempunyai semangat yang baik dalam melakukan 
pekerjaannya. Dengan adanya partisipasi karyawan 
dalam proses kegiatan organisasi, hal ini akan 
meningkatkan kesadaran karyawan akan tugas dan 
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. 
Dengan adanya partisipasi, karyawan tahu benar 
mengenai apa yang harus dikerjakan berkaitan 
dengan pencapaian tujuan perusahaan. 
Penelitian ini mengambil obyek penelitian pada 
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang yang 
merupakan salah satu perusahaan negara bergerak 
dibidang jasa kelistrikan. Listrik mempunyai 
peranan yang sangat penting dalam menunjang 
kehidupan dan kemakmuran masyarakat pada 
umumnya, serta mendorong kegiatan 
perekonomian negara pada khususnya. Listrik 
tentunya mempermudah segala aktivitas yang 
dilakukan baik dalam rumah tangga, industry 
maupun pemerintahan. PT PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan dan 
Jaringan (APJ) malang juga mempunyai misi 
memberikan pelayanan yang transparan kepada 
setiap pelanggan dengan cepat, tuntas dan 
berintregasi serta melakukan perbaikan pelayanan 
untuk meningkatkan kepuasan pelanggan. 
Kegiatan yang dilakukan PT PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan dan 
Jaringan (APJ) Malang adalah mencari tahu 
bagaimana penilaian kinerja yang dilakukan di PT 
PLN (Persero) DIstribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang, Bentuk 
partisipasi karyawan dalam penilaian kinerja di PT 
PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang dan juga 
faktor-faktor apa yang mendorong partisipasi 
karyawan dalam penilaian kinerja. Sangat penting 
bagi perusahaan untuk mengetahui tingkat kinerja 
dan kepedulian karyawan dalam melakukan 
tanggung jawabnya. 
Berdasarkan uraian tersebut, peneliti tertarik 
untuk menjelaskan bagaimana penilaian kinerja 
dan partisipasi karyawan dalam penilaian kinerja 
pada PT PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang dan faktor 
apa saja yang membuat karyawan berpartisipasi 
dalam penilaian kinerja mengingat di perusahaan 
milik negara ini terdapat di seluruh daerah di 
Indonesia dan pastinya memiliki organisasi dan 
peraturan yang terstruktur, penilaian kinerja juga 
dengan sistem online. Apakah pendorong 
partisipasi karyawan ini hanya dari segi peraturan 
yang mewajibkan karyawan ikut serta dalam 
penilaian kerja, apakah dengan penilaian online 
bisa memudahkah dalam penilaian karyawan atau 
ada faktor lain yang muncul. Sehingga diputuskan 
untuk mengadakan penelitian dengan judul: 
”FAKTOR-FAKTOR PENDORONG 
PARTISIPASI KARYAWAN DALAM 
PELAKSANAAN PENILAIAN KINERJA 
KARYAWAN (Studi pada Karyawan PT PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang”. 
Penelitian ini bertujuan untuk menggambarkan 
Proses Penilaian kerja karyawan pada PT PLN 
(Persero) Area Malang,Untuk menggambarkan 
bentuk partisipasi karyawan dalam penilaian kerja 
pada PT PLN (Persero) Area Malang,Untuk 
menggambarkan faktor-faktor yang mendorong 
partisipasi karyawan dalam pelaksanaan penilaian 
kerja. 
 
B. KAJIAN PUSTAKA 
1. Pengertian Partisipasi 
Pada dasarnya partisipasi didefinisikan sebagai 
keterlibatan mental atau pikiran dan emosi atau 
perasaan seseorang di dalam situasi kelompok 
yang mendorongnya untuk memberikan 
sumbangan kepada kelompok dalam usaha 
mencapai tujuan (Davis, 1962:15).  
Partisipasi merupakan salah satu cara untuk 
memotivasi yang mempunyai cirri khas yang lain 
daripada yang lain. Hal ini disebabkan 
peningkatan partisipasi lebih ditekankan pada segi 
psikologis daripada segi materi, dimana dengan 
melibatkan seseorang di dalamnya, maka orang 
tersebut akan merasa ikut bertanggung jawab 
(Nitisemito, 1982:262). 
 
2. Pengertian Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja 
karyawan saat ini dan/atau dimasa lalu relatif 
terhadap standar prestasinya. Penilaian kinerja juga 
selalu mengasumsikan bahwa karyawan 
memahami apa standar kinerja mereka, dan 
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penyelia juga memberikan karwayan umpan balik, 
pengembangan, dan insentif yang diperlukan untuk 
membantu orang yang bersangkutan 
menghilangkan kinerja yang kurang baik atau 
melanjutkan kinerja yang baik (Dessler, 2010:322).  
Mangkunegara (2005:47) menyimpulkan bahwa 
pengukuran atau penilaian kinerja adalah tindakan 
pengukuran yang dilakukan terhadap berbagai 
aktivitas dalam rantai nilai yang ada pada 
peruisahaan. Hasil pengukuran tersebut digunakan 
sebagai umpan balik yang memberikan informasi 
tentang prestasi, pelaksanaan suatu rencana dan 
apa yang diperlukan perusahaan dalam 
penyesuaian-penyesuaian dan pengendalian. 
 
3. Faktor-faktor pendorong partisipasi 
karyawan dalam penilaian kerja pada 
perusahaan. 
Faktor yang dapat mendorong partisipasi 
karyawan dalam pelaksanaan penilaian kerja pada 
perusahaan adalah rasa keingintahuan karyawan 
atas kinerja yang dilakukannya, keinginan atas 
pengakuan dari perusahaan bahwa karyawan 
mempunyai kontribusi dalam pelaksanaan kegiatan 
di perusahaan, dan adanya peraturan di perusahaan 
yang mewajibkan karyawan berpartisipasi dalam 
penilaian kinerja. Partisipasi ini dilakukan untuk 
mengetahui apakah kinerjanya meningkat atau 
menurun, mengetahui keobyektifan penilaian 
kinerja yang dilakukan, bagaimana efek kinerjanya 
terhadap perusahaan dan juga kepantasan diberikan 
penghargaan atas kinerjanya. 
Faktor pendorong karyawan berpartisipasi 
dalam penilaian kinerja menurut Robbins, 
(2003:269) adalah : 
1. Harapan penilaian yang realistis 
Penilaian yang realistis adalah penilaian 
yang sesuai dengan realita yang ada. 
Karyawan berharap kepada atasan agar 
penilaian yang dilakukan benar-benar 
sesuai dengan hasil kinerja karyawan.  
2. Umpan balik kinerja (Feedback) 
Pada dasarnya umpan balik kinerja 
karyawan ini mampu memberikan 
informasi mengenai performa dari 
karyawan dalam periode tertentu. Kondisi 
ini untuk melakukan evaluasi kinerja 
karyawan, sekaligus memberikan 
pengarahan yang bermanfaat bagi 
kinerjanya di masa yang akan datang. 
Faktor pendorong partisipasi ini mengacu pada 
Teori equity (Adam) menyatakan bahwa karyawan 
membandingkan apa yang mereka berikan ke 
dalam suatu situasi kerja (input) terhadap apa yang 
mereka dapatkan dari pekerjaan tersebut (outcome) 
dan kemudian membandingkan rasio input 
outcome mereka dengan rasio input-out come 
rekan kerja sejawatnya. Jika mereka menganggap 
rasio input-outcome sama dengan yang lain, 
keadaan tersebut dianggap adil. Jika rasio tidak 
sama, rasa ketidakadilan muncul yang artinya 
karyawan cenderung melihat diri mereka sendiri 
kurang diberi penghargaan. Bila ketidakadilan 
terjadi, karyawan akan berusaha untuk melakukan 
koreksi (Robbins, 2003:65).  
Begitu juga dengan teori harapan yang 
dikemukakan oleh Victor H. Vroom bahwa 
kekuatan yang memotivasi seseorang untuk 
bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya 
tergantung dari hubungan timbal balik antara apa 
yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil 
pekerjaan itu (Robbins, 2003: 67) 
 
C. METODE PENELITIAN 
Penelitian ini dilakukan dengan jenis penelitian 
deskriptif dengan pendekatan kualitatif. Menurut 
Istijanto (2005;37) pendekat kualitatif yaitu 
metode yang digunakan untuk menanyai 
responden cenderung bersifat tanpa pilihan 
jawaban tujuannya untuk menggali ide responen 
secara mendalam. Dengan penelitian kualitatif 
maka akan didapatkan suatu hasil dibalik suatu 
fenomena yang kadangkala merupakan sesuatu 
yang sulit untuk dipahami atau diketahui ( Basrowi 
dan Suwandi, 2008 : 8). Adapun teknik yang 
digunakan dalam melakukan penelitian ini adalah: 
1. Wawancara 
Menurut Basrowi dan Suwandi 
(2008:127) wawancara merupakan 
percakapan dengan makhsud tertentu 
oleh dua pihak, yaitu pewawancara  
(interview) sebagai pengaju atau pemberi 
pertanyaan itu. Wawancara dilakukan 
untuk menggali data secara mendalam 
tentang pertanyaan pertanyaan yang ada 
dalam fokus penelitian . Pengumpulan 
data ini dilakukan di PT PLN Persero 
Area Malang. Jenis wawancara yang 
dilakukan yaitu wawancara terstruktur 
dan wawancara tak terstruktur. Menurut 
Guba dan Lincoln (1981) dalam Moleong 
(2010:188) wawancara terstruktur adalah 
wawancara yang pewawancara 
menetapkan sendiri masalah  dan 
pertanyaan-pertanyaan yang diajukan dan 
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wawancara tak terstruktur masalah dan 
pertanyaan-pertanyaan tidak disusun 
terlebih dahulu melainkan disesuaikan 
dengan keadaan dan cirri yang unik 
responden. Teknik wawancara yang 
digunakan dengan teknik wawancara 
mendalam dan teknik bola salju (snow 
ball sampling). 
2. Dokumentasi 
Menurut  Guba dan Lincoln (1981:228) 
dalam basrowi dan suwandi (2008:159) 
dokumentasi adalah setiap bahan tertulis 
ataupun film sedangkan record setiap 
pertanyaan tertulis yang disusun oleh 
seorang atau lembaga untuk keperluan 
pengujian suatu peristiwa. Dokumen 
yang diambil dalam penelitian ini berupa 
profil perusahaan, struktur organisasi, 
data umum karyawan, sistem penilaian 
kinerja dan sebagainya pada PT PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan (APJ) Malang. 
3. Observasi 
Merupakan teknik pengumpulan data, 
dimana peneliti melakukan pengamatan 
secara langsung ke objek penelitian untuk 
melihat dari dekat kegiatan yang 
dilakukan (Riduwan, 2004 : 104). 
Observasi dilakukan dengan melakukan 
pengamatan terhadap metode 
SIMKPNAS yang dilakukan pada PT 
PLN (Persero) Area Malang.  
 
D. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Proses Penilaian Kinerja pada PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan Malang.  
Penilaian kinerja merupakan harapan dan 
keinginan bagi setiap pimpinan dan karyawan. 
Untuk penilaian kinerja pada PT PLN (persero) ini 
dapat dilihat dari beberapa tahapan yang meliputi : 
a. Proses Penilaian Kinerja 
Pada PT PLN (Persero) Distribusi Jawa 
Timur Area Pelayanan dan jaringan Malang 
dalam proses penilaian kinerja 
menggunakan sistem online. Terdapat dua 
opsi penilaian kinerja karyawan yaitu 
penilaian dari hardskill dan juga softskill. 
Penilaian Hardskill ini untuk mengukur 
pencapaian kinerja yang dilakukan dengan 
sistem online dan softskill untuk menilai 
karakter dan pola pikir karyawan yang 
dilakukan secara subyektif oleh penilai. 
Proses penilaian kinerja pada PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan Malang ini 
dilakukan setiap 6 bulan sekali pada bulan 
juli dan desember, dan menggunakan 
sistem online untuk penilaian kinerja.  
b. Metode Penilaian 
Metode khusus yang digunakan pada PT. 
PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan Malang ini 
menggunakan formulir penilaian dengan 
menggunakan SIMKPNAS, dan metode 
penilaian tradisional. Metode tradisional 
yang sesuai dengan data dilapangan adalah 
rating scale. Menurut Hasibuan (2002:96) 
Rating scale adalah metode evaluasi 
subyektif yang dilakukan oleh penilai 
terhadap prestasi kerja karyawan dengan 
skala tertentu dari yang terendah hingga 
yang tertinggi.. 
c. Hambatan Penilaian Kinerja 
Adanya efek halo, yaitu penilai cenderung 
memberikan nilai yang sama kepada 
seorang karyawan atas kepribadian dan 
keaktifan , terlepas dari kinerja 
sesungguhnya dari karyawan. Opini pribadi 
penilai dapat mempengaruhi pengukuran 
kinerja karyawan.  
Kendala pada sistem dan kelalaian pada 
penggunanya yang mengakibatkan 
penilaian kurang maksimal. Kelalaian bisa 
terjadi akibat kurangnya perhatian 
karyawan dalam proses dan sistem 
penilaian kinerja yang sudah di tentukan. 
Kelalaian yang terjadi saat penilaian di PLN 
adalah masih terdapat karyawan yang 
belum mengaplikasikan dengan baik 
penilaian dengan sistem online, karena 
alasan lupa tidak mengakses SIMKPNAS 
sehingga ada salah satu pekerjaan yang 
tidak diupload. 
d. Penilai 
Proses penilaian kinerja tentunya juga harus 
ada pihak sebagai penilai. Hasil dari 
wawancara, dapat disimpulkan bahwa pada 
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur 
Area Pelayanan dan Jaringan Malang 
penilai dalam penilaian kinerja karyawan 
adalah atasan/Manajer perusahaan. 
Penilaian kinerja di PLN ini tergolong 
penilaian yang subyektif, karena hanya 
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atasan/manajer yang mempunyai hak untuk 
melakukan penilaian.  
e. Aspek-aspek Penilaian 
terdapat tiga kompetensi dalam aspek 
penilaian kinerja yaitu kompetensi utama, 
peran dan bidang. Kompetensi utama 
adalah kompetensi yang harus/wajib 
dimiliki oleh setiap individu. Kompetensi 
peran adalah kompetensi yang diperlukan 
pada jabatan tertentu seperti Manajer, 
Asman, dan supervisor dalam melakukan 
perannya. Kompetensi bidang adalah 
kompetensi yang diperlukan sesuai dengan 
profesi dan bidang keahlian masing-masing 
individu. 
 
2. Bentuk Partisipasi Karyawan Dalam 
Penilaian kinerja pada PT. PLN (Persero) 
Distribusi Jawa Timur Area Pelayanan dan 
Jaringan Malang.  
a. Partisipasi Berupa Tenaga 
Partisipasi berupa tenaga yang terjadi pada 
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur 
Area Pelayanan dan Jaringan Malang ini 
saat manajer meluangkan waktunya untuk 
memberikan penilaian dan evaluasi atas 
kinerja karyawan, untuk Asman dan Spv 
menjadi penggali informasi atas proses 
kinerja yang dilakukan stafnya sebagai 
laporan penilaian untuk kinerja mereka, 
sedangkan untuk staf karyawan hanya 
melaksanakan program penilaian kinerja 
yang diturunkan dari atasan. 
b. Partisipasi Berupa Pikiran 
Partisipasi berupa pikiran yang terjadi pada 
PT. PLN (Persero) Distribusi Jawa Timur 
Area Pelayanan dan Jaringan Malang ini 
saat anggota struktural perusahaan 
(Manajer, Asman dan Supervisor) 
membahas tentang program penilaian 
kinerja dan evaluasi kinerja yang baik dan 
bagaimana semua anggota bagian bisa 
merencanakan dan merealisasikan 
pekerjaan sesuai target dan standar kinerja 
yang telah ditentukan. 
c. Partisipasi Berupa Keahlian 
Partisipasi berupa keahlian ini terlihat dari 
data wawancara bagaimana manajer bisa 
merumuskan aspek penilaian untuk 
softskill yang menentukan bagaimana 
karakter para karyawannya. 
 
3. Faktor-faktor yang mendorong partisipasi 
karyawan dalam penilaian kinerja pada PT 
PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan 
(APJ) Malang. 
Faktor pendorong karyawan berkaitan dengan 
Teori equity yang dikemukakan oleh Adam dalam 
Robbins, (2003:65) yang menyatakan bahwa 
karyawan membandingkan apa yang mereka 
berikan ke dalam suatu situasi kerja (input) 
terhadap apa yang mereka dapatkan dari pekerjaan 
tersebut (outcome) dan kemudian membandingkan 
rasio input outcome mereka dengan rasio input-out 
come rekan kerja sejawatnya. Jika mereka 
menganggap rasio input-outcome sama dengan 
yang lain, keadaan tersebut dianggap adil. Jika 
rasio tidak sama, rasa ketidakadilan muncul yang 
artinya karyawan cenderung melihat diri mereka 
sendiri kurang diberi penghargaan. Seperti halnya 
dengan teori harapan yang dikemukakan oleh 
Victor H. Vroom dalam Robbins, (2003: 67) bahwa 
kekuatan yang memotivasi seseorang untuk 
bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya 
tergantung dari hubungan timbal balik antara apa 
yang diinginkan dan dibutuhkan dari hasil 
pekerjaan itu. 
Selain itu faktor pendorong karyawan 
berpartisipasi adalah sistem penilaian yang secara 
online dan metode penilaian yang subyektif hanya 
dari atasan. Sistem online memaksa karyawan 
untuk mau berpartisipasi karena jika karyawan 
tidak mengaplikasikan sistem penilaian dengan 
baik, maka karyawan tidak akan mengetahui 
indikator dan aspek apa yang harus di capai dalam 
kinerja. Sehingga karyawan harus berpartisipasi 
agar karyawan tau apa saja yang harus karyawan 
kerjakan. Penilaian yang hanya dilakukan oleh 
atasan/manajer, membuat penilaian tersebut 
menunjukan penilaian yang subyektif. Karyawan 
harus berpartisipasi agar penilai bisa memberikan 
penilaian yang yang obyektif dan adil sesuai 
dengan harapan karyawan. Jika karyawan tidak 
berpartisipasi, penilai akan kesulitan dalam 
menerapkan penilaian yang obyektif. 
Setelah diperoleh faktor pendorong partisipasi 
karyawan dalam penilaian kinerja, diperoleh 
manfaat yang diharapkan dari partisipasi dalam 
penilaian kinerja oleh karyawan PT PLN (Persero) 
Area malang sesuai dengan teori dari Rivai 
(55:2011) yang menyatakan ada pihak-pihak yang 
berkepentingan dalam penilaian kinerja yaitu orang 
yang dinilai (Karyawan), dan Penilai ( atasan, 
supervisor, pimpinan, manajer, konsultan) dengan 
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masing-masing sudut pandang mengharapkan 
manfaat dari keikutsertaannya dalam penilaian 
kinerja. Dari teori tersebut menunjukan bahwa 
penilai dan juga orang yang dinilai sama-sama 
mendapatkan efek positif dari partisipasinya dalam 
penilaian. Dengan adanya manfaat yang diperoleh 
dari karyawan berpartisipasi dalam penilaian 
kinerja, karyawan mampu mengembangkan dan 
merencanakan bagaimana manajemen kinerja yang 
baik untuk pencapaian kinerja yang akan datang. 
 
E. KESIMPULAN DAN SARAN 
1. Kesimpulan 
Berdasarkan uraian hasil penelitian dan 
pembahasan pada bab sebelumnya, maka dapat 
ditarik kesimpulan dari penelitian “Faktor-Faktor 
Pendorong Partisipasi Karyawan dalam 
Pelaksanaan Penilaian Kinerja Pada Perusahaan” 
adalah sebagai berikut : 
a. Proses penilaian kinerja pada PT. PLN 
(Persero) Distribusi Jawa Timur Area 
Pelayanan dan Jaringan Malang 
dilaksanakan setiap enam bulan sekali 
dengan menggunakan sistem online dalam 
penilaian yang mencakup penilaian hardskill 
dan softskill. Metode penilaian menggunakan 
metode khusus SIMKPNAS dan metode 
tradisional rating scale dengan penilai dari 
atasan/manager. Aspek-aspek yang terdapat 
dalam penilaian meliputi kompetensi utama, 
kompetensi peran dan kompetensi bidang 
serta pelaksanaan evaluasi penilaian juga 
sudah baik. Namun masih ada hambatan 
dalam penilaian yaitu efect hallo dan kendala 
pada sistem dan kelalaian pada penggunanya.  
b. Partisipasi dalam penilaian kinerja yang 
melibatkan atasan dan bawahan pada PT 
PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan 
(APJ) Malang dibedakan menjadi tiga 
bentuk, pertama partisipasi berupa tenaga, 
kedua partisipasi berupa pikiran, dan ketiga 
partisipasi berupa keahlian.  
c. Faktor-faktor yang mendorong partisipasi 
karyawan dalam penilaian kinerja pada PT 
PLN (Persero) Area Pelayanan dan Jaringan 
(APJ) Malang terdiri dari : 1) kepedulian atas 
penilaian kinerjanya, 2) rasa ingin tahu atas 
keobyektifan dan keadilan dalam penilaian 
dan 3) harapan atas kesesuaian feedback 
yang diberikan atas pencapaian yang diraih. 
4) Sistem online yang mengharuskan 
karyawan berpartisipasi, 5) Metode penilaian 
yang subyektif membuat karyawan terdorong 
untuk berpartisipasi agar diperoleh penilaian 
yang obyektif. 
 
2. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian ini terdapat 
beberapa saran yang dapat dijadikan referensi bagi 
perusahaan untuk dapat mengevaluasi kinerja 
karyawan, sehingga akan terdapat karyawan yang 
lebih baik, terutama dalam berpartisipasi dalam 
penilaian kinerja. Beberapa saran yang yang dapat 
disampaikan adalah sebagai berikut : 
a. Penilaian Kinerja dengan sistem online 
seharusnya bisa lebih mudah dalam  
pelaksanaan proses penilaian, selayaknya 
karyawan juga lebih perhatian agar tidak 
terjadi hambatan seperti kelalaian dalam 
penggunaan sistem penilaian tersebut sehingga 
penilaian kinerja akan terlaksana dengan baik. 
b. Penilaian yang cenderung subyektif hanya dari 
atasan, diharapkan atasan bisa memenuhi 
harapan karyawannya dalam memberikan 
penilaian yang adil dan obyektif dan untuk 
karyawan diharapkan bisa berpartisipasi 
dengan baik untuk membantu penilai dalam 
memberikan penilaian yang obyektif dan adil. 
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